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การพัฒนาแบบจ าลองเชงิสาเหตุของความผูกพนัต่อองค์การของอาจารย์             
ในหน่วยงานสังกัดส่วนการศกึษา กองบญัชาการกองทัพไทย 
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 งานวิจยันีม้ีวตัถปุระสงค์เพื่อ (1) พฒันาแบบจ าลองความสมัพนัธ์เชิงเหตผุลของปัจจยัที่สง่ผลต่อความผกูพนัต่อ
องค์การ (2) ตรวจสอบความสอดคล้องของรูปแบบความสมัพนัธ์เชิงสาเหตกุับข้อมลูเชิงประจกัษ์  (3) ศึกษาขนาดของ
อิทธิพลทางตรง อิทธิพลทางอ้อม และอิทธิพลรวม ของปัจจัยเชิงสาเหตุที่ส่งผลต่อความผูกพนัต่อองค์การ ของอาจารย์
ภายในหน่วยงานสงักัดส่วนการศึกษา กองบญัชาการกองทพัไทย กลุ่มตวัอย่างเป็นอาจารย์ในสถาบนัการศึกษา สงักัด
กองบญัชาการกองทพัไทย จ านวน 432  คน ซึ่งได้มาโดยมาจากการสุม่ตวัอย่างแบบแบ่งชัน้ภมูิ เคร่ืองมือที่ใช้ในการวิจยั 
คือ แบบสอบถามเก่ียวกบัการรับรู้พฤติกรรมผู้น าของผู้บริหาร วฒันธรรมองค์การ บรรยากาศองค์การ ความไว้วางใจต่อ
องค์การ ความพงึพอใจในงาน แรงจงูใจในการท างาน และความผกูพนัตอ่องค์การ วิเคราะห์ข้อมลูโดยใช้สถิติบรรยาย และ
วิเคราะห์เพื่อตรวจสอบความตรงของแบบจ าลอง ด้วยโปรแกรมส าเร็จรูปทางสถิติ  ผลการวิจัยพบว่าแบบจ าลอง
ความสมัพันธ์เชิงสาเหตุของความผูกพันต่อองค์การ มีความสอดคล้องกลมกลืนกับข้อมูลเชิงประจักษ์ ( Chi-square 
=196.93; df = 179; p = .170; GFI = .960; AGFI = .940; RMR = 0.006) โดยตวัแปรในแบบจ าลองความสมัพนัธ์เชิง
สาเหตุอธิบายความแปรปรวนของความผูกพนัต่อองค์การได้ร้อยละ  76 ซึ่งตวัแปรการรับรู้พฤติกรรมผู้น าของผู้บริหาร 
วฒันธรรมองค์การ บรรยากาศองค์การ ความไว้วางใจตอ่องค์การ ความพงึพอใจในงาน และแรงจงูใจในการท างานตามการ
ประเมินของผู้ตามมีอิทธิพลทัง้ทางตรงในเชิงบวกต่อความผกูพนัต่อองค์การของอาจารย์  โดยมีระดบัอิทธิพล 0.39, 0.17, 
0.88, 0.77, 0.32 และ 0.45 ตามล าดบั นอกจากนีต้วัแปรการรับรู้พฤติกรรมผู้น าของผู้บริหาร วฒันธรรมองค์การ และ
บรรยากาศองค์การ ยงัมีอิทธิพลทางอ้อมในเชิงบวกต่อความผกูพนัต่อองค์การของอาจารย์ ผ่านความพึงพอใจในงานและ
แรงจงูใจในการท างานอีกด้วย  
ค าส าคัญ : ความผกูพนัตอ่องค์การ, แบบจ าลองเชิงสาเหต ุ
 
ABSTRACT 
1 นิสติปริญญาเอก  หลกัสตูรปรัชญาดษุฎีบณัฑิต  สาขาการบริหารการศกึษาและภาวะผู้น า   มหาวิทยาลยัเซนต์จอห์น 
2 อาจารย์ท่ีปรึกษาปริญญานิพนธ์  สาขาการบริหารการศกึษาและภาวะผู้น า  คณะศกึษาศาสตร์  มหาวิทยาลยัเซนต์จอห์น 
3 ท่ีปรึกษาร่วมปริญญานิพนธ์ สาขาการบริหารการศกึษาและภาวะผู้น า คณะศกึษาศาสตร์ มหาวิทยาลยัเซนต์จอห์น 
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The purposes of this research were (1) to develop causal model of organizational commitment; (2) to 
check the congruence between model and empirical data; (3) to study the size of direct effect, indirect effect 
and total effect in organizational commitment causal model of instructors in Royal Thai Armed Forced 
Headquarters Academy. The research sample consisted of 432 instructors which were selected by stratified 
random sampling. The research instruments were questionnaires pertaining to perception of leader behavior, 
organizational culture, organizational climate, organizational trust, job satisfaction, job motivation and 
organizational commitment. Descriptive statistics and path analysis were employed to analyze data by 
statistical package.The research findings indicated that the causal model of organizational commitment was fit 
to the empirical data (Chi-square = 196.93; df = 179; p = .170; GFI = .960; AGFI = .940; RMR = 0.006) The 
variables in the causal model could explain 76 percents of variance in organizational commitment. Perception 
of leader behavior, organizational culture, organizational climate, organizational trust, job satisfaction and job 
motivation had positive direct effect on organizational commitment at the level 0.39, 0.17, 0.88, 0.77, 0.32 and 
0.45 respectively. Moreover, perception of leader behavior, organizational culture and organizational climate 
had positive indirect effect on organizational commitment through job satisfaction and job motivation.  
Keywords : Organizational Commitment, Causal Model 
บทน า 
 การเปลี่ยนแปลงอย่างรวดเร็วในยคุปัจจุบนัทัง้



























การศึกษาด้านปัจจัยทรัพยากรมนุษย์เ ป็นส าคัญ 




















ต่ า ง ๆ  ขอ งกองทัพ ไทยไ ด้ อย่ า งมี ป ร ะสิ ท ธิภาพ 
สถาบันการศึกษาเหล่านีจ้ึงมีความส าคญัต่อศกัยภาพ












ปฏิบัติตามหลักความแตกต่างแบบเขตพืน้ที่  (Zonal 






อยูห่า่งจากพืน้ท่ีการรบ จะได้รับความส าคญั รวมถึงการ
จดัสรรงบประมาณ อยู่ในล าดบัที่รองลงมา โดยในภาวะ
ปกติซึ่ งมิ ใช่ภาวะสงครามแนวคิด และแนวปฏิบัติ
ดังกล่าวก็ยังทรงอิทธิพลต่อการบริหารกองทัพอยู่ใน
ปัจจุบนั (พร ภิเษก, 2546: 14) จากหลกันิยมที่ได้กลา่ว








พบว่าก าลังพลที่บรรจุอยู่ในต าแหน่งอาจารย์ ของ






พนัเอก-พนัเอก(พิเศษ) ขึน้ไป ก็จะอยู่ในต าแหน่งโดยไม่
ค่อยมีโอกาสในการพัฒนาความรู้ความสามารถตาม
เวลาอนัควรในขณะปฏิบตัิหน้าที่อาจารย์อีกด้วย (วลัลภ 
แดงใหญ่, 2542: 7) การรับราชการภายในหนว่ยงานด้าน
การศึกษาของกองทพันัน้เป็นเพียงแค่บทบาทที่เสริมเข้า
มาจากภารกิจหลกัในการใช้ก าลงัทางทหารเทา่นัน้ ท าให้
ถกูมองวา่ ความมีอ านาจสัง่การ ความมีเกียรติภมูิทหาร 
ความก้าวหน้าในระยะยาวของการรับราชการ รวมทัง้การ
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สถาบันการศึกษาของกองทัพเมื่อมี โอกาส ท าใ ห้
ปรากฏการณ์ที่เกิดขึน้นัน้มีผลเช่ือมโยงไปสูปั่ญหาในมิติ
ของการบริหารงานบุคคลที่เก่ียวข้องกบัความผูกพนัต่อ
องค์การโดยตรง (กานต์ สมุะโน, 2542: 67; กรมยุทธ









ขึน้ด้วย (Reichheld and Schefter, 2004: 69) ดงันัน้
ความพึงพอใจในงานจึงเป็นตวัแปรที่ใช้อธิบายเก่ียวกับ
ความผูกพันต่อองค์การได้ดีที่ส ุด (Gonzalez and 
Garazo, 2006: 42)  




การก าหนดนโยบายก าหนดแผนงานโครงการซึ่ ง
เ ก่ี ย ว ข้องกับความส า เ ร็ จของทางการบ ริหารมี
ความส าคญัเป็นอย่างยิ่ง ดงันัน้ผู้บริหารจึงต้องเป็นผู้ที่มี
ลกัษณะที่โดดเด่นในด้านต่างๆ กล่าวคือ ผู้บริหารต้อง
เป็นผู้น า ซึ่งประกอบไปด้วย การมีบคุลิกภาพความเป็น
ผู้น า ความเป็นต้นแบบกิริยาท่าทาง การพดู การวางตน
ในสงัคมรวมทัง้ความรู้ความสามารถสติปัญญา อารมณ์ 
ต้องเป็นผู้น าที่มีความเฉลียวฉลาด มีวิสยัทศัน์กว้างไกล 
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เป้าประสงค์ (Mak and Sockel, 2001: 256 – 267; 





ทางจิต การกระท า ความเช่ือ และค่านิยมที่ เกิดขึน้
ภายในองค์การโดยวฒันธรรมองค์การเป็นกลไกเชิงระบบ
ทกุอย่างที่ก่อให้เกิด ความเข้าใจร่วมกนัในแนวทางการ
ปฏิบัติ หรือแนวทางในการด าเนินงานขององค์การ ซึ่ง
เปรียบเสมือนบุคลิกลักษณะขององค์การ (Robbins, 
2001 : 30) ด้วยความส าคัญของอิทธิพลภายใน





การปฏิบตัิงาน รวมถึงความภกัดีต่อองค์การ (Gordon, 
et al. 1990: 624-625)  
จากข้อมูลที่ได้กล่าวมานัน้สามารถสรุป
ได้ว่าปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อความผูกพันต่อองค์การ 
ประกอบด้วย  การรับรู้พฤติกรรมผู้ น าของผู้ บริหาร
องค์การ บรรยากาศองค์การ  วัฒนธรรมองค์การ  
แรงจูงใจในการท างาน ความไว้วางใจต่อองค์การ และ
ความพงึพอใจในงาน (ประเสริฐ บณัฑิตศกัดิ์, 2540: 46; 
สทุธิพงศ์ ยงค์กมล, 2543: 178) ซึ่งสอดคล้องกบัผลงานวิจยั
ในตา่งประเทศที่ได้ท าการวิจยัในเร่ืองของความผกูพนัตอ่
องค์การ พบว่าตัวแปรที่มีอิทธิพลต่อความผูกพันต่อ
องค์การ ประกอบด้วย  การรับรู้พฤติกรรมผู้ น าของ
ผู้บริหารองค์การ วฒันธรรมองค์การ บรรยากาศภายใน
องค์การ แรงจูงใจในการท างาน และความพึงพอใจ      
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 1. ปัจจยัการรับรู้พฤติกรรมผู้น าปัจจยัวฒันธรรม
องค์การ ปัจจยับรรยากาศองค์การ ปัจจยัความพึงพอใจ
ในงาน ปัจจัยแรงจูงใจในการท างานและปัจจัยความ
ไว้วางใจต่อองค์การมีอิท ธิพลทางตรงต่อตัวแปร           
ความผกูพนัตอ่องค์การ 
 2. ปัจจัยการรับรู้พฤติกรรมผู้ น า มีอิทธิพล
ทางอ้อมตอ่ตวัแปรความผกูพนัตอ่องค์การโดยสง่ผ่านตวั
แปรความพงึพอใจในงานและแรงจงูใจในการท างาน  
 3. ปัจจยัวฒันธรรมองค์การมีอิทธิพลทางอ้อม
ต่อตัวแปรความผูกพันต่อองค์การโดยส่งผ่านตัวแปร
ความพงึพอใจในงาน และแรงจงูใจในการท างาน 









ประชากร  ประชากรในการศึกษาวิจัยครัง้นี ้
คืออาจารย์จ านวน 645 คน ในสถาบนัการศึกษาสงักัด
กองบญัชาการกองทพัไทยทัง้ 6 แห่งซึ่งปฏิบตัิงานอยู่ใน
ปีงบประมาณ 2555 และได้ปฏิบตัิราชการมาแล้วอย่าง





แบบแบง่เป็นชัน้ภมูิ โดยด าเนินการดงันี ้
  1. การก าหนดขนาดกลุม่ตวัอย่าง การก าหนด
ขนาดของกลุม่ตวัอยา่งส าหรับการวิจยัที่ใช้สถิติวิเคราะห์
ชนิดแบบจ าลองความสัมพันธ์โครงสร้างเชิงเส้นนั น้ 
จะต้องมีจ านวนกลุม่ตวัอย่างเป็น 5-15 เท่าของจ านวน
พารามิเตอร์ในรูปแบบความสมัพันธ์โครงสร้างเชิงเส้น 
(Hair, Black, Babin, Anderson, and Tatham, 2006: 
100) จ านวนพารามิเตอร์ที่ต้องการประมาณค่าทัง้หมด
ใน การศึกษาวิจยัครัง้นีม้ี 72 พารามิเตอร์ ดงันัน้ ขนาด
กลุม่ตวัอย่างควรมีจ านวน 360-1,080 คน ในการศึกษา
วิจัยครัง้นีผู้้ วิจัยเลือกใช้ขนาดกลุ่มตวัอย่างอย่างน้อย 6 
เทา่ของจ านวนพารามิเตอร์ ได้ขนาดกลุม่ตวัอย่าง อย่าง
น้อย 432 คน ซึง่คิดเป็นร้อยละ 67 ของประชากรของการ
ศกึษาวิจยั 
2. จ าแนกอาจารย์ตามสถาบนัการศกึษา 
3. เลอืกตวัอยา่งอาจารย์จากสถาบนัการ 
ศกึษาแตล่ะแหง่โดยการสุม่ ร้อยละ 67  
 
ตัวแปรที่ใช้ในการวิจัย  
ตวัแปรที่ใช้ในการวิจยัครัง้นีม้ีทัง้หมด 7 ตวัแปร 
แบง่เป็น 3 ประเภท ดงัตอ่ไปนี ้
1. ตวัแปรแฝงภายนอก (Exogenous Latent 
Variable) 4 ตัวแปร คือ การรับรู้พฤติกรรมผู้ น า  
วัฒนธรรมองค์การ บรรยากาศองค์การ และความ
ไว้วางใจตอ่องค์การ 
2. ตวัแปรแฝงสง่ผ่าน (Mediator Latent Variables) 
2 ตวัแปร คือ ความพึงพอใจในงาน และแรงจูงใจในการ
ท างาน 
3. ตวัแปรแฝงภายใน (Endogenous Latent 
Variables) คือ ความผกูพนัตอ่องค์การ 
 
การสร้างและตรวจสอบคุณภาพเคร่ืองมือ 
 1. ท าการศึกษาเอกสารและงานวิจัยที่
เก่ียวข้องเพื่อก าหนดนิยาม ขอบเขตรวมทัง้โครงสร้าง
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รายละเอียด ดงัตอ่ไปนี ้ 
เคร่ืองมือที่ใช้ในการวิจัยครัง้นี ้ประกอบด้วย 
แบบสอบถามส าหรับอาจารย์ในสถาบัน  การศึกษา 
สงักดัสว่นการศกึษา ของกองบญัชาการกองทพัไทย แบ่ง
ออกเป็น 2 ตอน ได้แก่ 
        2.1 ข้อมลูเก่ียวกบัรายละเอียดทัว่ไปและ
ภูมิหลังของผู้ ตอบแบบสอบถาม เป็นแบบตรวจสอบ
รายการ (Check list) และแบบเติมข้อมลู ได้แก่ เพศ อาย ุ
สงักัด ประสบการณ์ในการท างาน และวุฒิการศึกษา
สงูสดุ 
               2.2 แบบสอบถามเ ก่ียวกับตัวแปร 
ประกอบด้วย 
                      2.2.1 ตัวแปรแฝงภายนอก คือ การรับรู้
พฤติกรรมผู้น า วฒันธรรมองค์การ บรรยากาศองค์การ 
และความไว้วางใจต่อองค์การ ตวัแปรสง่ผ่าน 2 ตวัแปร 
คือ ความพงึพอใจในงาน และความไว้วางใจตอ่องค์การ  
                     2.2.2 ตวัแปรแฝงภายใน คือ ความผกูพนั
ตอ่องค์การใช้มาตรวดัแบบประเมินคา่มี 5 ระดบั คือ 1 = 
เห็นด้วยน้อยที่สดุ 2 = เห็นด้วยน้อย 3 = เห็นด้วยปาน
กลาง 4 = เห็นด้วยมาก และ 5 = เห็นด้วยมากที่สดุ  
 2.3 ผู้ วิจัยได้ดัดแปลงข้อค าถามของความ
ผูกพันต่อองค์การจากแบบวัดของ Berton (2002) 
ดดัแปลงข้อค าถามของการรับรู้พฤติกรรมผู้น าจากแบบ
วดัของ Bass (1990) และ Woods (2008) ดดัแปลงข้อ
ค าถามของวัฒนธรรมอง ค์การจากแบบวัดของ 
Cameron and Ettington (1989) ดดัแปลงข้อค าถาม
ของบรรยากาศองค์การจากแบบวดัของ Kopelman and 
Guzzo (1998) ดดัแปลงข้อค าถามของแรงจูงใจในการ
ท างานจากแบบวัดของ Thad (2000) ดัดแปลงข้อ
ค าถามของความพึงพอใจในงานจากแบบวัดของ Hoy 
and Miskel (1996) และดดัแปลงข้อค าถามของความ
ไว้วางใจต่อองค์การจากแบบวดัของ Gilbert and Tang 





แก้ไขแล้วไปให้ผู้ทรงคุณวุฒิจ านวน 5 ท่าน ตรวจสอบ
คุณภาพของเคร่ืองมือในด้านความตรงเชิงเนื อ้หา 
(Content Validity) ความครอบคลมุของข้อความ และ
ความชัดเจนของภาษา พร้อมทัง้ข้อเสนอแนะเพิ่มเติม
จากผู้ทรงคณุวฒุิจ านวน 5 ทา่น 
การตรวจสอบความตรงเชิงเนือ้หาเป็นการ
ตรวจสอบความสอดค ล้อง ระหว่ า งค าถามและ
วตัถปุระสงค์ (Item Objective Congruence: IOC) โดย
พิจารณาจากความคิดเห็นของผู้ทรงคุณวุฒิจ านวน 5 
ท่าน โดยใช้ดชันี เกณฑ์ที่ใช้ในการตดัสิน คือ ค่าดชันี 
IOC ที่ค านวณได้ต้องมีค่าตัง้แต่ 0.5 ขึน้ไปผลการ
วิเคราะห์ความสอดคล้องระหว่างความคิดเห็นของ
ผู้ทรงคณุวฒุิโดยสรุปพบวา่ จากข้อความจ านวน 114 ข้อ 
มีความตรงตามเนือ้หาโดยมีค่า IOC = 1.0 จ านวน 105 
ข้อ ข้อความที่มีค่า IOC = 0.8 จ านวน 9 ข้อ สรุปว่า
ข้อความทัง้หมดมีค่า IOC ตัง้แต่ 0.5 ขึน้ไป จึงสามารถ
ใ ช้ ข้ อค ว าม ไ ด้ทั ง้ หมด  จ า กนั น้ จึ ง จั ดพิ ม พ์ เ ป็ น
แบบสอบถามส าหรับทดลองใช้ (Try Out)  
5. น าแบบสอบถามที่ได้ปรับปรุงแล้วไปทดลอง
ใช้ (Try Out) กบับุคลากรอาจารย์ที่ไม่ใช่กลุ่มตวัอย่าง 
จ านวน 60 คน เพื่อตรวจสอบคณุภาพของเคร่ืองมือโดย
วิเคราะห์หาค่าความเที่ยง (Reliability) ด้วยวิธีประมาณ
ค่าสัมประสิทธ์ิแอลฟาของครอนบาค (Cronbach’s 
Alpha Coefficient) (บุญเรียง ขจรศิลป์, 2543: 168) 
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และตรวจสอบความตรงเ ชิงโครงสร้าง (Construct 
Validity) ของ  ตวัแปรโดยใช้การวิเคราะห์องค์ประกอบ
เชิงยืนยนั (Confirmatory Factor Analysis) (นงลกัษณ์ 
วิรัชชยั, 2542: 157) ด้วยโปรแกรมส าเร็จรูปทางสถิติ ผล
การวิเคราะห์พบวา่ ความเที่ยงของแบบสอบถามส าหรับ
ตัวแปรทุกตัวมีค่าความเที่ยงอยู่ในเกณฑ์สูง โดยมีค่า










เพื่ออธิบายจุดมุ่งหมาย และความส าคัญของการวิจัย 
พร้อมทัง้ขอความร่วมมือในการตอบแบบสอบถาม  
3. ผู้ วิจัยท าการรวบรวมแบบสอบถามที่ได้รับ
กลบัคืนทัง้หมด 








สถิติบรรยาย ได้แก่ ความถ่ี ร้อยละ และวิเคราะห์ค่าสถิติ
พืน้ฐานด้วยสถิติบรรยายได้แก่ ค่าเฉลี่ย (Mean) ส่วน
เบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D.) สมัประสิทธ์ิการกระจาย (C.V.) 
ค่าความเบ้ (Skewness) ค่าความโด่ง (Kurtosis) ค่าต่า
สดุ (Min) ค่าสูงสดุ (Max) การวิเคราะห์ในส่วนนีใ้ช้
โปรแกรมส าเร็จรูปทางสถิติ 
2. การวิเคราะห์เพื่อตรวจสอบข้อตกลงเบือ้งต้น
ของสถิติวิเคราะห์ (นงลกัษณ์ วิรัชชัย, 2542: 13-17) 
ประกอบด้วย 
                   2.1 การตรวจสอบข้อมลูสดุโต่ง (Extremes or 
Outliers) ด้วยการใช้ค าสัง่เรียกด ู(Explore) ในโปรแกรม
ส าเร็จรูปทางสถิติ พบวา่ไมม่ีข้อมลูสดุโตง่เกิดขึน้จากการ
เก็บข้อมลู 




                  2.3 การตรวจสอบความสมัพันธ์เชิงสาเหตุ
ระหว่างตัวแปรด้วยการใช้ค าสัง่เรียกดู (Explore) ใน
โปรแกรมส าเร็จรูปทางสถิติ  
               3. การวิเคราะห์เพื่อตอบวตัถปุระสงค์  
               3.1 วิเคราะห์ค่าสมัประสิทธ์ิสหสมัพนัธ์ โดย
การวิเคราะห์ Correlation Matrix 





                 ผลการวิจัยพบว่า การพัฒนาแบบจ าลอง
ความสมัพนัธ์เชิงเหตผุลของปัจจยัที่สง่ผลตอ่ความผกูพนั
ต่อองค์การสามารถแสดงให้เห็นว่า การรับรู้พฤติกรรม
ผู้น ามีอิทธิพลทางตรงที่เป็นบวกต่อตัวแปร 3 ตัว คือ 
ความผูกพันต่อองค์การ ความพึงพอใจในงาน และ
แรงจูงใจในการท างาน โดยมีขนาดอิทธิพลเท่ากบั .39, 
.19 และ .76 ตามล าดบั วฒันธรรมองค์การมีอิทธิพลทาง
ตรงที่เป็นบวกต่อตัวแปร 3 ตัว คือ ความผูกพันต่อ
56 
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องค์การ ความพึงพอใจในงาน และแรงจูงใจในการ
ท างาน โดยมีขนาดอิทธิพลเท่ากับ .17, .50 และ .56 
ตามล าดับ บรรยากาศองค์การมีอิทธิพลทางตรงที่เป็น
บวกต่อตวัแปร 3 ตวั คือ ความผกูพนัต่อองค์การ ความ
พึงพอใจในงาน และแรงจูงใจในการท างาน โดยมีขนาด








                   ผลการตรวจสอบความตรงของแบบจ าลอง
ความสัมพันธ์เชิงสาเหตุของความผูกพันต่อองค์การ
พบว่าค่าไค-สแควร์ มีค่าเท่ากับ 196.93 ที่องศาอิสระ 
179 ระดบันยัส าคญั .17032 ค่าดชันีวดัระดบัความ
กลมกลืน (GFI) มีค่าเท่ากบั .96 ค่าดชันีวดัระดบัความ
กลมกลนืท่ีปรับแก้แล้ว (AGFI) มีคา่ .94 และค่าดชันีราก





ความผกูพนัตอ่องค์การ (COM) ได้ร้อยละ 76 
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ภาพ แบบจ าลองความสมัพนัธ์เชิงสาเหตขุอง การรับรู้พฤตกิรรมผู้น า วฒันธรรมองค์การ บรรยากาศองค์การ ความ












                    จากการด าเนินการวิจัยเร่ืองการพัฒนา
แบบจ าลองเชิงสาเหตุของความผูกพันต่อองค์การของ
อ า จ า ร ย์  ใ น ห น่ ว ย ง า น สั ง กั ด ส่ ว น ก า ร ศึ ก ษ า 
กองบัญชาการกองทัพไทย ผู้ วิจัยสรุปประเด็น การ
อภิปรายรวม 8 ประเด็น มีรายละเอียดดงัตอ่ไปนี ้
 1. จากผลการวิจ ัย  พบว่าตัวแปรใน
แบบจ าลองความสมัพนัธ์เชิงสาเหตุของความผูกพนัต่อ








ประกอบด้วย การรับรู้พฤติกรรมผู้ น าของผู้ บริหาร 
วฒันธรรมองค์การ บรรยากาศองค์การ ความไว้วางใจตอ่
องค์การ ความพึงพอใจในงาน และแรงจูงใจในการ








เป้าหมาย การท างาน องค์การ 
ความไว้วางใจต่อองค์การ 
มีอ านาจ บรรลุผล ผลตอบแทน ใช้ความรู้ 
































































เพิ่มขึน้ ซึง่สอดคล้องกบัทฤษฎีและผลงานวิจยั ของ Mak 
and Sockel (2001) ที่ได้ท าการศึกษาเก่ียวกบัความพึง
พอใจในงาน แรงจูงใจในการท างาน วฒันธรรมองค์การ 





ทางตรงเชิงบวกตอ่ตวัแปร 3 ตวัแปรคือ ความพงึพอใจใน
งาน แรงจงูใจในการท างาน และความผกูพนัต่อองค์การ 
หมายความว่าถ้าอาจารย์ในสถาบนัการศึกษามีการรับรู้
พฤติกรรมผู้น าของผู้บริหารสงูจะท าให้อาจารย์มคีวามพงึ
พอใจในงานสงู มีแรงจูงใจในการท างานสงู และมีความ
ผูกพันต่อองค์การสูงขึน้ด้วย ซึ่งสอดคล้องกับงานวิจัย







ต่อตวัแปร 3 ตวัแปรคือ ความพึงพอใจในงาน แรงจูงใจ




ซึ่งสอดคล้องกบัผลการวิจยัของ Spreizer (1995) และ 
Lawler (1996) ที่กล่าวไว้ว่าวฒันธรรมองค์การที่ให้
ความส าคัญเ ก่ียวกับการเ ข้ามามีส่วนร่วมในการ
ปฏิบัติงานของพนักงานในองค์การวัฒนธรรมองค์การ




ในทกุระดบัชัน้ ท าให้ผลการด าเนินงานขององค์การดีขึน้  
4. บรรยากาศองค์การมีอิทธิพลทางตรงเชิง
บวกต่อตัวแปร 3 ตัวแปรคือ ความพึงพอใจในงาน 
แรงจูงใจในการท างาน และความผูกพันต่อองค์การ 
หมายความว่า ถ้าอาจารย์ในสถาบันการศึกษามี
บรรยากาศองค์การในการปฏิบตัิงานสงูจะท าให้อาจารย์
มีความพึงพอใจในงานสงู มีแรงจูงใจในการท างานสูง 
และมีความผกูพนัต่อองค์การสงูขึน้ด้วยซึ่งสอดคล้องกบั
ผลการวิจยัของ Poppens (2011) ที่ได้ศึกษาบรรยากาศ
องค์การในสถาบันอุดมศึกษาเอกชน 6 แห่งในเขต 
Midwestern ประเทศสหรัฐอเมริกา พบว่าอาจารย์และ










สอดคล้องกับผลการวิจยัของWong et al. (2002) ที่
ศึกษาเก่ียวกับปัจจัยที่มีผลต่อความผูกพนัต่อองค์การ
ของพนกังานบริษัทเอกชนในประเทศจีน จ านวน 2 ,892 
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เจ้าหน้าที่ที่ปฏิบัติงานเก่ียวกับธุรกิจด้านการประกอบ
รถยนต์ในประเทศไต้หวนั จ านวน 241 คน โดยงานวิจัย
ทัง้ 2 เร่ืองได้ผลการศึกษาที่คล้ายคลงึกนัคือ ความไว้วางใจ
ตอ่องค์การจะมีอิทธิพลทางตรงที่เป็นบวกตอ่ความผกูพนั










อาจารย์จ านวน1,262 คน จากมหาวิทยาลยัจ านวน 102 
































เ กิดขึ น้ในสถาบันการศึกษาสังกัด ส่วนการศึกษา 
กองบญัชาการกองทพัไทย โดยเกิดจากองค์รวมของการ
ปฏิบัติงานระหว่างผู้ บริหารสถานศึกษาและอาจารย์
ผู้ สอนที่มีปฏิสัมพัน ธ์ทางสังคม โดยมีอิท ธิพลต่อ
พฤติกรรมของอาจารย์ สง่ผลให้เกิดบรรยากาศองค์การที่




ในการบ ริหารงานที่ ส่ง เส ริมใ ห้อาจารย์ที่ สอนใน
สถาบนัการศกึษาได้รับรู้ถึงบรรยากาศองค์การที่สง่ผลใน
เชิงบวกตอ่การปฏิบตัิงาน  
               2. จากผลการวิจยัที่พบว่าการรับรู้พฤติกรรม
ผู้น าของผู้บริหารมีอิทธิพลทางตรงที่เป็นบวกตอ่ตวัแปร 3 
ตวัแปรคือความพึงพอใจในงานแรงจูงใจในการท างาน 
และความผูกพนักับองค์กรอีกทัง้ยงัมีอิทธิพลทางอ้อมที่
เป็นบวกต่อความผูกพันต่อองค์การ โดยส่งผ่านความ       
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